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Background: Health worker performance is one of the key elements that determine the quality of 
hospital service. Health worker performance therefore is the target forimprovement. This study 
aimed to analyze the relationship between motivation, competence, workload of nurses, and nurse 
performance. 
Subjects and Method: This was an analytical observational study with cross sectional design. 
This study was conducted at Dr. Soediran Mangun Sumarso Hospital, Wonogiri, Indonesia. A total 
of 50 nurses was sampled for this study.The independent variables consisted of motivation, 
competence, and workload. The dependent variable was performance of nurse. The data were 
collected by a questionnaire and analyzed by multiple linear regression model. 
Results: This study did not find relationship between motivation and performance of nurse (b = 
0.02; 95% CI=-0.19 to 0.24; p= 0.823). Similarly there was no relationship workload and perfor-
mance of nurse (b=0.05; 95% CI= -0.15 to 0.26; p = 0.607). There was a positive and statististically 
significant relationship between competence and performance of nurse (b = 1.10; 95% CI= 1.75 to 
0.46; p= 0.001). 
Conclusion: There is a positive and statistically significant relationship between competence and 
performance of nurse.  
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Rumah sakit sebagai institusi pelayanan 
kesehatan harus merespon dan produktif 
dalam memenuhi kebutuhan pelayanan 
kesehatan yang bermutu. Mutu pelayanan 
kesehatan seharusnya menunjuk pada pe-
nampilan (performance) dari pelayanan 
kesehatan. Pelayanan yang kompleks perlu 
dikelola secara profesional terhadap sum-
ber daya manusianya. Semakin sempurna 
penampilan pelayanan kesehatan maka se-
makin sempurna pula mutunya (Groves, 
2014). Salah satu unsur yang sangat me-
nentukan mutu pelayanan kesehatan ru-
mah sakit adalah tenaga kesehatan. Propor-
si terbesar tenaga kesehatan di rumah sakit 
adalah perawat yang jumlahnya hampir 
melebihi 50% dari seluruh sumber daya 
manusia (SDM) rumah sakit. Mengingat 
peran yang dimiliki sangat penting, pera-
wat dituntut untuk memiliki kemampuan 
intelektual, interpersonal, kemampuan tek-
nis dan moral. Hal ini bertujuan memeliha-
ra dan meningkatkan pelayanan kesehatan 
yang bermutu (Darmayanti, 2014). 
Pelayanan asuhan keperawatan yang 
berkualitas dan profesional merupakan tar-
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get yang ingin dicapai untuk meningkatkan 
mutu pada rumah sakit. Hal tersebut dapat 
dicapai melalui kinerja perawat yang baik 
dimana akan berimplikasi pada pelayanan 
yang baik pula. Adapun beberapa faktor 
yang mempengaruhi kinerja seorang pera-
wat, meliputi faktor individu, psikologi dan 
organisasi. Faktor individu contohnya ada-
lah adanya motivasi untuk meningkatkan 
efisiensi, efektifitas dan kinerja perawat se-
hingga dapat meningkatkan mutu pelaya-
nan kepada masyarakat (Nikpeyma, 2014).  
Selain itu, kompetensi yang dimiliki 
oleh perawat juga berpengaruh pada mutu 
pelayanan yang diberikan. Perawat yang 
berkompeten mampu memberikan perawa-
tan yang aman sesuai dengan tanggung ja-
wab yang ditetapkan standar profesi kepe-
rawatan (Groves, 2014).  
Faktor organisasi, contohnya adalah 
beban kerja yang memiliki hubungan erat 
dengan kualitas kinerja perawat. Banyak-
nya tugas dan tanggung jawab yang diberi-
kan kepada perawat dapat menyebabkan 
hasil pelayanan yang dicapai kurang maksi-
mal (Long, 2014). Berkembangnya kompe-
tensi, motivasi dan beban kerja yang sesuai 
dengan tugas pokok dan fungsi, maka kua-
litas kinerja profesi keperawatan akan men-
jadi maksimal yang berfokus pada profesio-
nalisme didunia keperawatan. 
Rumah Sakit dr. Soediran Mangun 
Sumarso Wonogiri adalah salah satu pe-
rangkat kerja Pemerintah Daerah Kabupa-
ten Wonogiri. Berdasarkan studi pendahu-
luan yang penulis lakukan, profil efesiensi 
Rumah Sakit dr. Soediran Mangun Sumar-
so Wonogiri tahun 2014,  didapatkan data 
pemakaian rata-rata tempat tidur/Bed 
Occupancy Ratio (BOR)  68.3 % (idealnya 
60%-85%), rata-rata  lama pasien dirawat/ 
Average Length of Stay  (ALOS)  4  hari  
(idealnya 6-9 hari),  tenggang perputa-
ran/Turn Over Interval  (TOI) 2  hari (ide-
alnya 1-3 hari), angka perputaran tempat 
tidur/Bed Turn Over (BTO) 70 (idealnya 
40-50 kali), dan jumlah klien rawat inap 
mencapai 17,272 orang.  
Sedangkan jumlah perawat yang ber-
tugas di instalasi rawat inap 138 orang dari 
total 241 perawat yang bertugas di rumah 
sakit ini. Data tersebut menunjukkan bah-
wa rumah sakit dapat dimanfaatkan de-
ngan baik oleh masyarakat dalam layanan 
kesehatan. Hal ini berarti beban kerja pera-
wat sangat besar dan tuntutan peningkatan 
kinerja perawat sangat dibutuhkan. 
Berdasarkan latar belakang di atas, 
penulis menjadi tertarik untuk melakukan 
penelitian tentang hubungan motivasi, 
kompetensi, dan beban kerja perawat, de-
ngan kinerja perawat di Instalasi Rawat 
Inap RSUD Dr. Soediran Mangun Sumarso 
Wonogiri karena adanya tuntutan yang 
tinggi atas kinerja perawat yang berkualitas 
padahal motivasi, kompetensi, dan beban 
kerja setiap perawat berbeda-beda dimana 
hal ini dapat mempengaruhi mutu pada 
pelayanan kesehatan yang diberikan kepa-
da masyarakat. 
Motivasi berasal dari kata latin yaitu 
movere yang berarti dorongan atau daya 
penggerak (Hendrarni, 2009). Motivasi 
adalah keinginan yang terdapat pada diri 
seorang individu yang merangsangnya un-
tuk melakukan tindakan (Andayani, 2014). 
Sedangkan menurut Tawale (2011), moti-
vasi diartikan sebagai kebutuhan psikologis 
yang telah memiliki motivasi kerja corak a-
tau arah yang ada dalam diri individu  yang  
harus  dipenuhi  agar kehidupan kejiwaan-
nya terpelihara, yaitu senantiasa berada da-
lam keadaan seimbang yang nyaman (ho-
meostatis, equilibrium).  
Motivasi mengupayakan cara me-
ngoptimalkan potensi pegawai untuk dapat 
bekerja dengan baik, mau bekerjasama 
untuk mendorong peningkatan kinerja pe-
gawai, sehingga berhasil mencapai dan me-
wujudkan tujuan yang telah ditentukan 
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(Toode, 2015). Kuat dan lemahnya motivasi 
kerja seorang tenaga kerja ikut menentukan 
besar kecilnya prestasinya. Motivasi kerja 
yang semakin tinggi menjadikan seseorang 
mempunyai semangat yang tinggi untuk 
memberikan pelayanan yang terbaik demi 
mencapai kinerja yang maksimal. 
Motivasi dalam penelitian ini dikem-
bangkan berdasarkan Teori Mc. Clelland 
dalam Borkowski (2015) yang dikelom-
pokkan menjadi tiga kebutuhan manusia, 
meliputi: 
1. Kebutuhan prestasi 
Kebutuhan untuk unggul atau sukses. 
Orang dengan prestasi tinggi cenderung 
mencari tugas yang cukup menantang, me-
mikul tanggung jawab pribadi atas kinerja 
mereka, dan memerlukan umpan balik un-
tuk mengkonfirmasi kesuksesan mereka 
(Yanti, 2013). 
2. Kebutuhan kekuatan/ kekuasaan 
Kebutuhan individu untuk mempengaruhi 
orang lain. Ini dapat bersifat positif atau 
negatif. Kebutuhan ini nampak pada sese-
orang yang ingin mempengaruhi orang lain. 
3. Kebutuhan afiliasi 
Kebutuhan individu untuk disukai dan 
diakui oleh orang lain. Kebutuhan ini men-
dorong seseorang untuk saling berinteraksi.  
Kompetensi 
Kompetensi dapat diartikan sebagai ke-
mampuan seseorang yang dapat terobser-
vasi mencakup pengetahuan, keterampilan 
dan sikap dalam menyelesaikan suatu pe-
kerjaan atau tugas dengan standar kinerja 
(performance) yang ditetapkan (PPNI, 
2012). Kompetensi dalam pelayanan kese-
hatan digunakan untuk mendefinisikan 
profesionalitas tenaga kesehatan dengan 
merujuk pada standar tertentu sebagai 
pengharapan kinerja dari petugas tersebut 
dengan menggunakan evidence based ilmu 




Pengetahuan merupakan hasil tahu setelah 
melakukan penginderaan terhadap suatu 
objek tertentu (Azwar, 2010). 
2. Sikap 
Sikap adalah suatu pola perilaku, tendensi 
atau kesiapan antisipatif, predisposisi un-
tuk menyesuaikan diri dalam situasi sosial 
atau secara sederhana, sikap adalah respon 
terhadap stimuli sosial yang telah terkon-
disikan (Azwar, 2011).  
3. Keterampilan 
Keterampilan adalah hasil kombinasi fak-
tor-faktor yaitu kompeten, keahlian dan 
kinerja prima yang terlihat dari aktivitas 
fisik dan mental.  
Beban Kerja 
Beban kerja adalah kemampuan tubuh pe-
kerja menerima pekerjaan (Choi, 2014). 
Setiap beban kerja yang diterima seseorang 
harus sesuai dan seimbang terhadap ke-
mampuan fisik maupun psikologis pekerja 
yang menerima beban kerja tersebut (Ma-
nuho, 2015).  
Pada tenaga keperawatan beban kerja 
dipengaruhi oleh fungsinya untuk melak-
sanakan asuhan keperawatan serta kapa-
sitasnya untuk melakukan fungsi tersebut. 
Beban kerja tenaga perawat di rumah sakit 
daerah antara lain mengkaji, merencana-
kan dan mengevaluasi perawatan dasar 
baik pada individu maupun kelompok ma-
syarakat. Adapun tugas lainnya adalah me-
rawat orang sakit, menjaga penderita dari 
penularan serta mengusahakan rehabilitasi 
dan pencatatan sederhana tentang perkem-
bangan pasien (Batuah, 2012). 
Perawat bertugas merawat pasien 
dalam waktu 24 jam dengan menerapkan 
asuhan keperawatan, sejak pasien masuk 
rumah sakit sampai keluar rumah sakit. 
Adapun beberapa aspek yang digunakan 
untuk menilai beban kerja perawat, meli-
puti: 
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1. Aspek Fisik 
Beban kerja ditentukan dari tugas-tugas 
yang dijalankan berdasarkan fungsi utama 
dan tugas tambahan yang dikerjakan, jum-
lah pasien yang harus dirawat dan 
kapasitas kerjanya sesuai dengan pendi-
dikan yang diperoleh (Manuho, 2015). 
2. Aspek Psikologis 
Aspek mental/psikologis lebih menekankan 
pada hubungan interpersonal antara pera-
wat dengan kepala ruang, perawat dengan 
perawat lainnya dan hubungan perawat 
dengan pasien (Manuho, 2015). 
3. Aspek Waktu Kerja 
Waktu kerja yang digunakan untuk me-
ngerjakan tugas dan fungsi pokok perawat 
serta tugas tambahan sesuai dengan jam 
kerja yang berlangsung setiap hari. Apabila 
waktu kerja yang harus ditanggung oleh 
perawat melibihi dari kapasitasnya, maka 
akan berdampak buruk bagi produktivitas 
perawat tersebut. 
Kinerja Perawat 
Kinerja adalah penampilan hasil kerja per-
sonil baik kuantitas maupun kualitas dalam 
suatu organisasi (Makta, 2013). Kinerja 
yang baik akan dipengaruhi oleh dua hal 
yaitu tingkat kemampuan/kompetensi dan 
motivasi kerja yang baik. Kemampuan sese-
orang dipengaruhi pemahamannya atas 
jenis pekerjaan dan keterampilan melaku-
kannya.  
Oleh karena itu, seseorang harus da-
pat meningkatkan kemampuan dan kete-
rampilannya. Selain itu, kontribusi motiva-
si kerja terhadap kinerja tidaklah dapat dia-
baikan. Meskipun kemampuan pegawai sa-
ngat baik, apabila motivasi kerjanya ren-
dah, maka akan berakibat kinerjanya juga 
rendah (Sinambela, 2012). 
Keberhasilan pelayanan keperawatan 
sangat ditentukan oleh kinerja para pera-
wat. Tingkat kinerja perawat dapat terukur 
berdasarkan beberapa indikator, indikator 
kinerja tersebut antara lain kuantitas hasil 
kerja, kualitas hasil kerja, efisiensi dalam 
melaksanakan tugas, disiplin kerja, inisi-
atif, ketelitian, kepemimpinan, kejujuran 
kreatifitas. Tuntutan dan kebutuhan asu-
han keperawatan yang berkualitas di masa 
depan merupakan tantangan yang harus di-
persiapkan secara benar-benar dan dita-
ngani secara mendasar, terarah dan su-
ngguh-sungguh dari rumah sakit (Ya-
nidrawati, 2011). 
Penelitian ini bertujuan untuk mem-
buktikan adanya berbagai faktor yang ber-
hubungan dengan kinerja perawat di Insta-
lasi Rawat Inap RSUD Dr. Soediran Ma-
ngun Sumarso Wonogiri 
Rumusan masalah pada penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat hubungan antara mo-
tivasi, kompetensi, dan beban kerja pe-
rawat dengan kinerja perawat di Insta-
lasi Rawat Inap RSUD Dr. Soediran 
Mangun Sumarso Wonogiri? 
2. Apakah terdapat hubungan antara moti-
vasi perawat dengan kinerja perawat di 
Instalasi Rawat Inap RSUD Dr. Soediran 
Mangun Sumarso Wonogiri? 
3. Apakah terdapat hubungan antara kom-
petensi perawat dengan kinerja perawat 
di Instalasi Rawat Inap RSUD Dr. Soe-
diran Mangun Sumarso Wonogiri? 
4. Apakah terdapat hubungan antara beban 
kerja perawat dengan kinerja perawat di 
Instalasi Rawat Inap RSUD Dr. Soediran 
Mangun Sumarso Wonogiri? 
 
SUBJEK DAN METODE 
 
Desain penelitian dengan menggunakan 
penelitian analitik dengan pendekatan 
cross sectional. Penelitian di lakukan di 
RSUD Dr. Soediran Mangun Sumarso, 
Wonogiri, Jawa Timur selama 5 bulan. Po-
pulasi penelitian ini adalah perawat yang 
bekerja di instalasi rawat inap di Rumah 
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Sakit Dr. Soediran Mangun Sumarso Wo-
nogiri sejumlah 138 perawat. Pada peneli-
tian ini menggunakan subjek penelitian se-
banyak 50 perawat. Variabel penelitian 
yang digunakan adalah motivasi, kompe-
tensi, beban kerja perawat dan kinerja pe-
rawat. Data yang digunakan adalah data 
primer yang berasal dari hasil pengisian 
kuesioner oleh responden dan data sekun-
der berupa data-data perawat yang berasal 
dari bagian rekam medik. Teknik pengum-
pulan data yang digunakan untuk mengum-
pulkan data primer dengan menggunakan 





Jumlah total populasi dalam penelitian ini 
sebanyak 138 perawat. Jumlah subjek pe-
nelitian dalam penelitian ini adalah 50 
sampel. Tabel 1 menunjukkan subjek 
penelitian perawat laki-laki sebanyak 
22.0% dan subjek penelitian perawat pe-
rempuan sebanyak 78.0%. Pada kategori 
usia, usia perawat yang bekerja di RSUD 
Dr. Soediran Mangun Sumarso, Wonogiri 
terbanyak adalah ≥35 tahun yaitu 62.0%. 
Sedangkan perawat yang berusia <35 tahun 
mencapai 38.0%. 
 
Tabel 1. Karakteristik subjek penelitian data kategorikal 
Variabel Kategori Frekuensi Persen 
Usia ≤ 35 tahun 
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Tingkat keikutsertaan perawat dalam 
pelatihan masih sedikit, ditunjukkan Tabel 
1 yaitu sebagian besar perawat mengikuti 
pelatihan <3 kali sebanyak 76.0% sedang-
kan perawat yang mengikuti pelatihan ≥3 
kali mencapai 24.0%. Dari segi tingkat
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pendidikan, mayoritas perawat lulus pen-
didikan D3 Keperawatan sebanyak 52.0% 
dan S1 Keperawatan mencapai 40.0%. Se-
dangkan perawat yang mengambil pendidi-
kan profesi Ners masih sedikit yaitu 6.0%. 
Tabel 1 menunjukkan bahwa sebagian besar 
perawat telah bekerja ≥ 5 tahun yaitu 90.0 
persen.  
Pada Tabel 1 diketahui bahwa motiva-
si kerja yang dimiliki perawat RSUD Dr. 
Soediran Mangun Sumarso adalah rendah 
yaitu 50.0%, sedangkan perawat yang me-
miliki motivasi kerja yang tinggi juga men-
capai 50.0%. Kompetensi yang dimiliki pe-
rawat sebagian besar berkategori baik yaitu 
56.0%, sedangkan perawat yang memiliki 
kompetensi rendah mencapai 44.0%. 
Beban kerja perawat di RSUD Dr. 
Soediran Mangun Sumarso, Wonogiri ma-
suk dalam kategori rendah yaitu 12.0%, be-
ban kerja sedang yaitu 60.0% dan kategori 
beban kerja tinggi sejumlah 28.0%. Kinerja 
perawat RSUD Dr. Soediran Mangun Su-
marso, Wonogiri menunjukkan hasil yang 
baik yaitu 64.0% (Tabel 1), sedangkan pe-
rawat dengan kinerja kurang baik mencapai 
36.0%. 
Analisis Bivariat 
1. Hubungan Antara Motivasi dengan 
Kinerja Perawat. 
Gambar 1 menunjukkan hal yang sama. Pa-
da gambar tersebut menunjukkan tidak 
terdapat korelasi antara motivasi dengan 
kinerja perawat dengan r2=0.467. Hal ini 
berarti kinerja seorang perawat di RSUD 















2. Hubungan Antara Kompetensi dengan 
Kinerja Perawat 
Hubungan kompetensi dengan kinerja pe-
rawat ditunjukkan pada Gambar 2. Pada 
gambar tersebut menunjukkan terdapat 
korelasi (hubungan) positif antara kompe-
tensi dengan kinerja perawat dengan nilai 
r2= 0.717. Hal ini berarti semakin baik 
kompetensi yang dimiliki oleh seorang 
perawat, maka semakin baik pula kinerja 
perawat tersebut dalam memberikan 
pelayanan keperawatan. 
 
Gambar 2. Hubungan kompetensi dengan kinerja 
perawat 
 
Gambar 1. Hubungan motivasi dengan kinerja 
perawat 
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3. Hubungan Antara Beban Kerja dengan Kinerja Perawat 
   
  









Gambar 3. Hubungan beban kerja dengan kinerja perawat 
Hubungan beban kerja perawat dengan 
kinerja perawat berdasarkan kategori di-
tunjukkan pada Gambar 3 kategori beban 
kerja rendah (<42) memiliki nilai minimum 
kinerja 0 dan nilai maksimum kinerja 5.  
Kategori beban kerja sedang (42-52) 
memiliki nilai minimum kinerja 10 dan 
nilai maksimum kinerja 14, sedangkan ka-
tegori beban kerja tinggi (≥ 53) memiliki 
nilai minimum kinerja 6 dan nilai mak-
simum 11. 
Analisis Multivariat 
Hubungan bersama motivasi, kompetensi 
dan beban kerja dengan kinerja perawat di 
instalasi rawat inap RSUD Dr. Soediran 
Mangun Sumarso, dianalisis dengan model 
analisis regresi linier ganda dengan bantu-
an program SPSS 18.0.  Hasil analisis re-
gresi linier ganda dapat dilihat pada Tabel 
2. 
Tabel 2. Hasil analisis regresi linier ganda tentang hubungan antara motivasi, 
kompetensi, dan beban kerja perawat dengan kinerja perawat. 
Variabel Koefisien b 
CI 95 % p 
Batas bawah Batas atas  
Konstanta -8.41 -15.22 -1.61 0.017 
Motivasi 0.15 0.02 0.28 0.022 
Kompetensi 
Beban kerja 













n observasi   = 50     
Adjusted R2  = 81.25%     
Nilai p           = 0.004     
Terdapat hubungan yang positif, 
linier dan secara statistik signifikan antara 
motivasi dan kinerja perawat di instalasi 
rawat inap. Setiap peningkatan satu unit 
motivasi akan meningkatkan kinerja se-
besar 0.15 unit (b=0.15; CI 95%= 0.02 
hingga 0.28; p=0.022). Terdapat hubungan 
yang positif, linier dan secara statistik 
signifikan antara kompetensi dan kinerja 
perawat di instalasi rawat inap. Setiap 
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peningkatan satu unit kompetensi akan 
meningkatkan kinerja sebesar 1.22 unit 
(b=1.22; CI 95%=0.86 hingga 1.57; p< 
0.001). Terdapat hubungan yang positif, 
kurva linier, berbentuk huruf U terbalik, 
antara beban kerja dan kinerja perawat di 
instalasi rawat inap.  
Perawat dengan beban kerja sedang 
rata-rata memiliki skor kinerja 3.33 unit 
lebih tinggi daripada beban kerja ringan 
dan secara statistik signifikan (b=3.33; CI 
95%= 1.16 hingga 5.49; p=0.003). Perawat 
dengan beban kerja berat rata-rata memi-
liki skor kinerja 0.81 unit lebih tinggi dari-
pada beban kerja ringan, tetapi perbedaan 
tersebut secara statistik tidak signifikan 
(b=0.81; CI 95%= -1.37 hingga 2.99; p= 
0.459). Adjusted R2= 81.25% mengandung 
arti bahwa ketiga variabel independen di 
dalam model regresi linier, yaitu motivasi, 
kompetensi dan beban kerja, secara ber-
sama mampu menjelaskan variasi dari 
kinerja perawat sebesar 81.25%. Nilai p< 
0.001 mengandung arti bahwa secara kese-
luruhan ketiga variabel independen ter-
sebut memiliki hubungan yang secara sta-
tistik signifikan dengan kinerja perawat. 
 
PEMBAHASAN 
Pembahasan Analisis Univariat 
Rumah Sakit Dr. Soediran Mangun Su-
marso, Wonogiri adalah salah satu perang-
kat kerja Pemerintah Daerah Kabupaten 
Wonogiri. Rumah sakit sebagai institusi 
pelayanan kesehatan harus merespon dan 
produktif dalam memenuhi kebutuhan pe-
layanan kesehatan yang bermutu. Pelayan-
an yang kompleks perlu dikelola secara 
profesional terhadap sumber daya 
manusianya. 
Pada penelitian ini, jumlah total 
populasi tenaga kesehatan yang digunakan 
adalah sebanyak 138 perawat. Sebagian 
besar perawat yang bekerja di RSUD Dr. 
Soediran Mangun Sumarso, Wonogiri ber-
jenis kelamin perempuan (78.0%). Dengan 
demikian, diketahui bahwa sampel perawat 
perempuan lebih banyak dibandingkan 
dengan sampel perawat laki-laki. Hal ini 
menunjukkan bahwa pekerjaan perawat 
masih banyak diminati oleh perempuan 
dibandingkan laki-laki karena keperawatan 
masih diidentikkan dengan pekerjaan yang 
cocok dan sesuai dengan sifat perempuan 
yang lebih sabar, lemah lembut dan peduli 
(Yanti, 2013). 
Perawat usia muda masih memer-
lukan bimbingan dan arahan dalam ber-
sikap disiplin serta ditanamkan rasa tang-
gung jawab sehingga pemanfaatan usia 
produktif bisa lebih maksimal sedangkan 
usia yang lebih tua akan menunjukkan 
kedisiplinan yang lebih tinggi (Yanti, 2013). 
Semakin usia pegawai maka semakin tinggi 
komitmennya terhadap organisasi. Hal ini 
disebabkan karena kesempatan individu 
untuk mendapatkan pekerjaan lain menjadi 
lebih terbatas sejalan dengan mening-
katnya usia (Setiyaningsih, 2013).  
Sebagian besar tingkat keikutsertaan 
perawat dalam pelatihan masih sedikit (ku-
rang dari 3 kali) yaitu 76.0% saja.  Dari segi 
pendidikan, mayoritas perawat sudah 
mengikuti pendidikan di perguruan tinggi 
meliputi pendidikan D3 Keperawatan men-
capai 52.0% dan S1 Keperawatan mencapai 
40.0%. Seseorang yang memiliki tingkat 
pendidikan tinggi akan lebih mudah Mene-
rima serta mengembangkan pengetahuan 
dan teknologi. Semakin tinggi pendidikan 
seseorang makin mudah seorang berpikir 
secara luas, makin mudah daya inisiatifnya 
dan makin mudah pula menemukan cara-
cara yang efisien guna menyelesaikan 
pekerjaannya dengan baik (Manuho, 2015). 
Lama masa bekerja perawat RSUD 
Dr. Soediran Mangun Sumarso menun-
jukkan hasil sebagian besar perawat telah 
bekerja ≥5 tahun (90.0%). Masa kerja 
dikaitkan dengan waktu mulai bekerja, 
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dimana pengalaman kerja juga ikut menen-
tukan kinerja seseorang. Semakin lama 
masa kerja, maka kecakapan dalam me-
nangani pasien juga akan lebih baik karena 
sudah menyesuaikan diri dengan peker-
jaannya (Manuho, 2015). 
Motivasi kerja yang dimiliki perawat 
RSUD Dr. Soediran Mangun Sumarso, 
Wonogiri adalah seimbang antara perawat 
yang memiliki kompetensi rendah dan 
tinggi karena masing-masing mencapai 
50.0%. Perhatian terhadap peningkatan 
kinerja perawat dalam memberikan pela-
yanan keperawatan di rumah sakit yang 
didasari oleh motivasi kerja yang tinggi 
merupakan tuntutan yang sangat men-
dasar. Motivasi membentuk kinerja pera-
wat di rumah sakit sehingga mendukung 
pelaksanaan tugas dan tanggung jawabnya 
dalam pemberian pelayanan keperawatan 
(Hendrarni, 2008).  
Kompetensi yang dimiliki perawat 
sebagian besar masuk dalam kategori baik 
(56.0%). Salah satu uapaya peningkatan 
kompetensi diri perawat adalah melalui 
pendidikan jangka panjang. Kompetensi 
yang tinggi harus dimiliki dan terus diasah 
oleh perawat dalam menjalankan asuhan 
keperawatan (Langingi, 2015). Tabel 1 me-
nunjukkan bahwa sebagian besar perawat 
telah mengikuti pendidikan di perguruan 
tinggi mulai dari tingkat D3 Keperawatan, 
S1 Keperawatan dan profesi Ners. 
Beban kerja perawat di RSUD Dr. 
Soediran Mangun Sumarso, Wonogiri se-
bagian besar masuk dalam kategori sedang 
(60.0%). Beban kerja merupakan salah satu 
unsur yang harus diperhatikan untuk men-
dapatkan keserasian dan produktifitas yang 
tinggi. Beban kerja seorang perawat juga 
harus sesuai dengan kemampuan individu 
perawat. Perawat yang memiliki beban 
kerja yang tinggi akan berakibat pada 
kinerjanya menjadi kurang maksimal 
(Manuho, 2015). 
Kinerja perawat RSUD Dr. Soediran 
Mangun Sumarso menunjukkan hasil yang 
baik (64.0%). Kinerja perawat merupakan 
ukuran keberhasilan dalam mencapai tuju-
an pelayanan keperawatan (Sefriadinata, 
2013). Kinerja yang baik merupakan jem-
batan dalam menjawab jaminan kualitas 
pelayanan kesehatan yang diberikan ke-
pada pasien (Langingi, 2015). 
Pembahasan Analisis Bivariat 
1. Hubungan Antara Motivasi dengan 
Kinerja Perawat 
Motivasi adalah keinginan yang terdapat 
pada diri seorang individu yang merang-
sangnya untuk melakukan tindakan (Anda-
yani, 2014). Motivasi merupakan faktor 
utama individu dalam melakukan segala 
tindakan atau pekerjaan untuk mencapai 
hasil seoptimal mungkin. Motivasi kerja 
disini merupakan suatu kondisi atau kea-
daan yang mempengaruhi seseorang untuk 
terus meningkatkan, mengarahkan serta 
memelihara perilakunya yang berhubungan 
baik secara langsung maupun tidak lang-
sung dengan lingkungan kerjanya (Darma-
yanti, 2015).  
Pada umumnya ada pengaruh kuat 
motivasi kerja terhadap kinerja perawat. 
Motivasi kerja yang tinggi menjadikan 
perawat mempunyai semangat yang tinggi 
untuk memberikan pelayanan yang terbaik 
bagi pasien sehingga pasien merasa puas 
dengan pelayanan yang diberikan (Muda-
yana, 2010). Motivasi dalam penelitian ini 
dikembangkan berdasarkan teori Mc 
Clelland yang dikelompokkan menjadi tiga 
kebutuhan manusia yaitu kebutuhan pres-
tasi, kebutuan kekuasaan/kekuatan dan 
kebutuhan afiliasi. (Borkowski, 2015).   
Hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Darmayanti 
(2015) yang menyatakan bahwa terdapat 
hubungan antara motivasi kerja dengan 
kinerja perawat. Perawat yang mempunyai 
kinerja baik cenderung mempunyai 
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dorongan yang kuat untuk mencapai tu-
juannya. Hal ini disebabkan mereka akan 
berusaha mencapai posisi yang mereka 
impikan. Perawat yang mempunyai kinerja 
baik akan mempunyai sikap mental positif 
yang membuat timbulnya tingkat keper-
cayaan yang tinggi. 
Hasil penelitian ini juga sesuai 
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Toode (2015) yang menyatakan bahwa 
motivasi kerja yang dimiliki perawat akan 
mempengaruhi hasil kinerja mereka. Pe-
rawat yang mempunyai kinerja baik cende-
rung mempunyai dorongan yang kuat 
untuk mencapai tujuan.  
Penelitian yang dilakukan oleh Muda-
yana (2010) menunjukkan hasil yang sama, 
yaitu terdapat hubungan positif antara 
motivasi kerja dengan kinerja perawat, se-
makin tinggi motivasi maka semakin baik 
pula kinerja mereka. Kondisi kerja menjadi 
subvariabel terpenting faktor ekstrinsik 
motivasi yang dapat mempengaruhi kinerja 
perawat. Perlu adanya perhatian untuk 
kondisi kerja para perawat supaya motivasi 
kerja mereka dapat terjaga dengan baik. 
Berdasarkan hasil penelitian terlihat 
eratnya pengaruh motivasi kerja terhadap 
kinerja perawat harus memperoleh per-
hatian khusus bagi pihak manajemen 
karena kinerja perawat yang baik juga 
dapat menjadi pintu utama dalam pelayan-
an kesehatan kepada masyarakat. Motivasi 
kerja yang tinggi menjadikan para perawat 
mempunyai semangat yang tinggi untuk 
memberikan pelayanan yang terbaik bagi 
pasien sehingga merasa puas dengan pela-
yanan yang diberikan. Perlu upaya untuk 
mempertahankan motivasi kerja para pe-
rawat agar tetap berada pada level yang 
tinggi sehingga akan berdampak positif 
bagi perkembangan rumah sakit kedepan. 
Salah satu cara untuk mempertahan-
kan dan meningkatkan motivasi perawat 
adalah dengan adanya pemberian insentif 
yang akan memotivasi perawat dalam 
melaksanakan pekerjaan. Hal ini sesuai 
dengan Teori Herzberg yang menyatakan 
bahwa ada dua faktor yang mempengaruhi 
motivasi kerja yaitu faktor motivator dan 
faktor hygiene. Salah satu faktor hygiene 
yang berpengaruh pada motivasi kerja 
seseorang adalah faktor gaji (Borkowski, 
2015). 
Pemberian penghargaan seperti 
insentif merupakan faktor penting untuk 
dapat menarik, memelihara maupun mem-
pertahankan tenaga kerja bagi kepentingan 
organisasi. Dengan demikian, baiknya 
kinerjanya perawat dapat dikaitkan dengan 
besarnya tindakan pemberian insentif yang 
diberikan, karena itu tindakan ini meme-
gang peranan penting dalam melaksanakan 
tugas dan tanggung jawabnya (Andayani, 
2014). 
2. Hubungan Antara Kompetensi dengan 
Kinerja Perawat 
Kompetensi merupakan karakteristik indi-
vidu yang terlihat dalam bentuk perilaku 
dan mampu menampilkan kinerja dalam 
suatu pekerjaan, peran atau situasi ter-
tentu. Kompetensi dibutuhkan agar tercipta 
suatu keadaan yang kohesif antara per-
kembangan dan hubungan sosial dengan 
unsur pengetahuan, keterampilan dan 
sikap (Tafwidhah, 2010). 
Kompetensi menjadi suatu bagian 
yang penting dalam pengembangan diri se-
orang perawat dalam melaksanakan tugas-
nya sehingga akan tercapai tujuan 
daripelayanan kesehatan yang diberikan 
rumah sakit. Ruang lingkup kompetensi 
adalah pengetahuan, sikap dan komunikasi 
serta keterampilan yang dimiliki perawat. 
Pelayanan keperawatan merupakan ke-
wenangan dan tanggung jawab perawat 
yang memiliki kompetensi yang baik agar 
tercapai pelayanan yang bermutu. Tan-
tangan utama saat ini dan masa mendatang 
adalah peningkatan daya saing dan 
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keunggulan kompetitif di bidang kepe-
rawatan. Sehingga kompetensi menjadi 
suatu yang penting bagi pelayanan kepe-
rawatan untuk meningkatkan mutu laya-
nan keperawatan (Darmayanti, 2014). 
Hasil penelitian ini sesuai dengan 
yang disampaikan oleh Groves (2014) yang 
menyatakan bahwa kompetensi tinggi yang 
dimiliki oleh perawat dan membantu dan 
mendorong perawat tersebut untuk mela-
kukan kinerja yang baik dalam memberi-
kan pelayanan keperawatan kepada pasien. 
Penelitian oleh Langingi (2015) juga me-
nunjukkan hasil yang sejalan dan menyata-
kan bahwa kompetensi seorang perawat 
dijadikan acuan untuk tetap efektif di tem-
pat kerja pada situasi apapun akan ber-
pengaruh terhadap kinerja perawat terse-
but. Adanya peningkatan kinerja perawat 
akibat dari adanya beberapa pelatihan 
dasar yang telah diikuti. Pelatihan, seminar 
bahkan peningkatan kualitas SDM melalui 
pendidikan lanjutan merupakan beberapa 
hal yang penting untuk digiatkan oleh 
rumah sakit. Peningkatan kompetensi diri 
perawat melalui upaya pelatihan dan pen-
didikan jangka panjang perlu mendapat 
perhatian khusus agar dapat menghasilkan 
kinerja perawat yang baik.  
Pendidikan yang dimiliki oleh sese-
orang berpengaruh dalam memberikan 
respon terhadap sesuatu yang datang dari 
luar. Perawat yang berpendidikan tinggi 
akan lebih rasional dan kreatif serta ter-
buka dalam menerima adanya bermacam 
usasha pembaruan, perawat juga akan lebih 
dapat menyesuaikan diri terhadap berbagai 
perubahan. Perawat yang lulus dari pro-
gram diploma diharapkan dapat menerap-
kan ilmu dan keterampilan mereka dalam 
praktek kerja yang akan dijalani (Setiya-
ningsih, 2013). 
Hal ini sesuai dengan teori yang 
disampaikan oleh Huang (2015), yang me-
nyatakan bahwa ada beberapa faktor yang 
mempengaruhi kompetensi seseorang. 
Salah satu faktor yang sesuai dengan pene-
litian ini adalah kemampuan intelektual 
yang dimiliki seseorang. Kompetensi dipe-
ngaruhi oleh pemikiran intelektual, kogni-
tif, analisis dan kemampuan konseptual. 
Tingkat intelektual dipengaruhi oleh pe-
ngalaman dan proses pembelajaran. Hal ini 
akan meningkatkan kemampuan intelektu-
al seseorang sehingga kompetensinya juga 
ikut meningkat. 
3. Hubungan Antara Beban Kerja dengan 
Kinerja Perawat 
Pada tenaga keperawatan beban kerja 
dipengaruhi oleh fungsinya untuk melak-
sanakan asuhan keperawatan serta kapa-
sitasnya untuk melakukan fungsi tersebut. 
Beban kerja tenaga perawat di rumah sakit 
daerah antara lain mengkaji, merencana-
kan dan mengevaluasi perawatan dasar 
baik pada individu maupun kelompok 
masyarakat. Adapun tugas lainnya adalah 
merawat orang sakit, menjaga penderita 
dari penularan serta mengusahakan reha-
bilitasi dan pencatatan sederhana tentang 
perkembangan pasien (Batuah, 2012).  
Secara umum dapat dikatakan bahwa 
beban kerja semakin tinggi maka kinerja 
semakin rendah, sebaliknya beban kerja 
semakin rendah maka kinerja semakin 
meningkat. Apabila beban kerja berlebih 
akan berpengaruh terhadap kinerjanya, 
dimana hal ini berkaitan dengan tingkat 
kelelahan dan kejenuhan seseorang. Hal ini 
akan berdampak pada penurunan kualitas 
pelayanan. Selain itu, beban kerja yang 
berlebihan juga dapat menurunkan moral 
dan motivasi perawat (Ningsih, 2013). 
Perawat yang berkerja di rumah sakit 
memiliki beban kerja yang lebih mem-
butuhkan ketelitian dan kecermatan diban-
dingkan dengan perawat puskesmas atau 
instansi lainnya. Dengan kondisi prosedur 
kerja yang ketat dan kondisi pasien yang 
lebih kompleks memungkinkan timbulnya 
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beban kerja tersendiri bagi seorang pe-
rawat. Hal ini akan mempengaruhi kinerja 
dari perawat tersebut (Sefriadinata, 2013). 
Hasil penelitian ini sesuai dengan 
hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Bruggen (2015). Kinerja karyawan merupa-
kan faktor yang penting yang berhubungan 
dengan keberhasilan perusahaan. Pada 
penelitian ini difokuskan pada dampak 
yang ditimbulkan akibat adanya peningkat-
an beban kerja karyawan. Banyak peneliti-
an yang menyatakan bahwa beban kerja 
yang tinggi berhubungan dengan stres 
kerja. Banyaknya tugas dan tingginya ting-
kat kesulitan tugas yang diberikan akan 
meningkatkan beban kerja karyawan. 
Tingginya beban kerja akan berdampak 
pula pada tingginya tingkat stres karyawan, 
dimana hal ini akan berdampak pada 
turunnya kualitas kinerjanya. 
Penelitian Choi (2014) menyatakan 
bahwa tingginya beban kerja perawat dapat 
mempengaruhi hasil kinerja perawat dalam 
memberikan pelayanan keperawatan. 
Dalam penelitian ini, antara beban kerja 
dengan kinerja perawat menunjukkan hasil 
ada hubungan positif walaupun beban kerja 
yang dimiliki perawat sedang tetapi hasil 
kinerja tetapi baik. Hasil penelitian ini 
tidak sejalan dengan penelitian Satria 
(2013), yang menyatakan tinggi rendahnya 
beban kerja tidak berpengaruh pada kinerja 
perawat.  
Perawat bertugas merawat pasien 
dalam waktu 24 jam dengan menerapkan 
asuhan keperawatan, sejak pasien masuk 
rumah sakit sampai keluar rumah sakit. 
Adapun beberapa faktor yang mem-
pengaruhi beban kerja seorang perawat 
yaitu faktor internal dan faktor eksternal. 
Faktor internal berasal dari pengaruh 
tubuh sendiri, meliputi faktor biologis dan 
faktor psikologis. Sedangkan faktor eks-
ternal merupakan faktor yang berasal dari 
luar biologis perawat. 
Salah satu faktor internal yang sangat 
mempengaruhi besarnya beban kerja pe-
rawat adalah faktor psikologis. Pelaksanaan 
kerja perawat sebagai profesi yang meng-
emban tanggung jawab yang besar, me-
nuntut kepada anggotanya untuk memiliki 
sikap, pengetahuan dan keterampilan dite-
rapkan pada asuhan keperawatan sesuai 
dengan kode etik profesi (Manuho, 2015). 
Pada penelitian ini, walaupun beban kerja 
yang dimiliki perawat masuk dalam kate-
gori sedang, adanya rasa tanggung jawab 
yang besar oleh perawat menjadikan 
mereka terpacu melaksanakan tugas dan 
kewajiban merawat pasien dengan baik. 
Faktor eksternal yang turut mem-
pengaruhi beban kerja seorang perawat 
adalah masa atau lamanya seorang bekerja. 
Masa kerja yang lama dikaitkan dengan 
waktu mulai bekerja, dimana pengalaman 
kerja juga ikut menentukan kinerja sese-
orang. Semakin lama kerja kecakapan 
dalam menangani pasien akan lebih baik 
karena sudah menyesuaikan diri dengan 
pekerjaan (Manuho, 2015). 
Hal ini sesuai dengan penelitian oleh 
Yanti (2013) yang menyatakan bahwa lama 
kerja turut menentukan kinerja seseorang 
dalam menjalankan tugas. Semakin lama 
seseorang bekerja, semakin terampil dan 
semakin cepat dia menyelesaikan tugas 
tersebut. Berdasarkan Tabel 1 bahwa beban 
kerja yang dimiliki oleh perawat di Rumah 
Sakit dr. Soediran Mangun Sumarso masuk 
dalam kategori sedang, sebaiknya pihak 
rumah sakit juga perlu mewaspadai adanya 
kenaikan beban kerja dimasa yang akan 
datang karena adanya tuntutan dari masya-
rakat selaku konsumen semakin tinggi. 
Apabila beban kerja yang diterima terlalu 
besar maka akan dapat menimbulkan stres 
kerja yang bisa mempengaruhi motivasi 
kerja dan menurunnya kinerja. 
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Pembahasan Analisis Multivariat 
Pelayanan keperawatan di rumah sakit 
merupakan bagian pelayanan kesehatan 
secara menyeluruh dan berkesinambungan 
serta memegang peranan penting dalam 
upaya menjaga dan meningkatkan kualitas 
pelayanan kesehatan. Kualitas pelayanan 
kesehatan mempengaruhi mutu pelayanan 
rumah sakit dan bahkan menjadi salah satu 
faktor penentu penilaian kinerja petugas 
kesehatan rumah sakit di mata masyarakat 
(Langingi, 2015). 
Pelayanan asuhan keperawatan yang 
berkualitas dan profesional merupakan 
target yang ingin dicapai untuk meningkat-
kan mutu pada rumah sakit. Hal tersebut 
dapat dicapai melalui kinerja perawat yang 
baik dimana akan berimplikasi pada pela-
yanan yang baik pula. Adapun beberapa 
faktor yang mempengaruhi kinerja seorang 
perawat, meliputi faktor individu, psikologi 
dan organisasi. Faktor individu contohnya 
adalah adanya motivasi untuk mening-
katkan efisiensi, efektifitas dan kinerja pe-
rawat sehingga dapat meningkatkan mutu 
pelayanan kepada masyarakat (Nikpeyma, 
2014).  
Selain itu, kompetensi yang dimiliki 
oleh perawat juga berpengaruh pada mutu 
pelayanan yang diberikan. Perawat yang 
berkompeten mampu memberikan perawa-
tan yang aman sesuai dengan tanggung 
jawab yang ditetapkan standar profesi 
keperawatan (Groves, 2014). Faktor organi-
sasi, contohnya adalah beban kerja yang 
memiliki hubungan erat dengan kualitas 
kinerja perawat. Banyaknya tugas dan tang-
gung jawab yang diberikan kepada perawat 
dapat menyebabkan hasil pelayanan yang 
dicapai kurang maksimal (Long, 2014). 
Berkembangnya kompetensi, motivasi dan 
beban kerja yang sesuai dengan tugas 
pokok dan fungsi, maka kualitas kinerja 
profesi keperawatan akan menjadi maksi-
mal yang berfokus pada profesionalisme 
didunia keperawatan. 
Peningkatan kinerja perawat diten-
tukan oleh motivasi kerja, kompetensi dan 
beban kerja yang dimiliki oleh perawat. 
Motivasi kerja sangat mempengaruhi kiner-
ja perawat, karena tanpa dorongan sema-
ngat dari dalam diri seorang perawat, maka 
hasil kerja yang ditunjukkan tidak akan 
maksimal. Kompetensi merupakan kemam-
puan dasar seorang perawat yang dijadikan 
acuan untuk tetap efektif di tempat kerja 
pada situasi apapun yang dianggap berpe-
ngaruh terhadap kinerja perawat. Beban 
kerja dapat mempengaruhi kinerja seperti 
banyaknya tugas yang harus diselesaikan 
oleh seorang perawat selama shift tertentu 
(Satria, 2013). 
Dari hasil pengujian hipotesis pada 
Tabel 2 diketahui bahwa penelitian terbukti 
secara signifikan bahwa terdapat hubungan 
antara motivasi, kompetensi dan beban 
kerja dengan kinerja perawat di instalasi 
rawat inap RSUD Dr. Soediran Mangun 
Sumarso Wonogiri (p<0.001). Nilai R2 = 
81.25% mengandung arti bahwa variabel 
motivasi, kompetensi dan beban kerja se-
cara bersama mampu menjelaskan variasi 
kinerja perawat sebesar 81.25%. 
Perawat memberikan pelayanan kepe-
rawatan di rumah sakit selama 24 jam 
sehari, serta mempunyai kontak konstan 
dengan pasien. Oleh karena itu pelayanan 
keperawatan di rumah sakit merupakan 
bagian integral dari pelayanan kesehatan. 
Kontribusi yang diberikan perawat sangat 
menentukan kualitas pelayanan rumah 
sakit. Upaya untuk peningkatan pelayanan 
rumah sakit harus diikuti peningkatan kua-
litas pelayanan keperawatan (Hendrarni, 
2008). 
Perhatian terhadap peningkatan ki-
nerja perawat dalam memberikan pelayan-
an keperawatan di rumah sakit didasari 
oleh motivasi, kompetensi dan beban kerja. 
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Faktor-faktor ini dapat membentuk kinerja 
perawat di rumah sakit sehingga mendu-
kung pelaksanaan tugas dan tanggung ja-
wab dalam pemberian pelayanan kepera-
watan (Hendrarni, 2008). 
Kinerja pegawai merupakan hasil 
yang bersinergi dari sejumlah faktor (Yani-
drawati, 2011). Pada penelitian ini hanya 
variabel kompetensi saja yang mempenga-
ruhi kinerja perawat, sedangkan motivasi 
dan beban kerja tidak berpengaruh ter-
hadap kinerja perawat. Kinerja perawat 
merupakan hasil yang bersinergi dari se-
jumlah faktor (Yanidrawati, 2011).  Pada 
penelitian ini, ada tiga faktor yang mem-
pengaruhi kinerja perawat sehingga berada 
pada kategori baik (Tabel 1), meliputi fak-
tor individu, faktor psikologis dan faktor 
organisasi.  
Faktor individu adalah faktor internal 
dalam diri pekerja, seperti kompetensi yang 
baik serta pendidikan yang tinggi (Tabel 1) 
akan berdampak pada kinerja yang baik 
pula. Faktor psikologis merupakan persepsi 
pegawai terhadap pekerjaannya. Perawat 
memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi 
terhadap pekerjaannya dalam memberikan 
pelayanan keperawatan karena menyang-
kut keselamatan pasien. Oleh karena itu, 
perawat akan memberikan kinerja yang 
baik karena menjalankan tanggung jawab 
yang diembannya. Faktor organisasi yaitu 
adanya tuntutan organisasi kepada pegawai 
akan mempengaruhi kinerja. RSUD Dr. 
Soediran Mangun Sumarso menuntut pe-
rawat agar dapat memberikan pelayanan 
asuhan keperawatan yang berkualitas dan 
profesional karena rumah sakit ingin men-
capai target agar dapat meningkatkan mutu 
pelayanan rumah sakit. 
Berdasarkan hasil analisis data meng-
gunakan model analisis regresi linier 
ganda, maka dapat disimpulkan sebagai 
berikut: 
1. Terdapat hubungan yang positif, linier 
dan secara statistik signifikan antara 
motivasi dan kinerja perawat di instalasi 
rawat inap (b=0.15; CI 95%= 0.02 
hingga 0.28; p=0.022).  
2. Terdapat hubungan yang positif, linier 
dan secara statistik signifikan antara 
kompetensi dan kinerja perawat di insta-
lasi rawat inap (b=1.22; CI 95%= 0.86 
hingga 1.57; p<0.001). 
3. Terdapat hubungan yang kurva-linier, 
berbentuk huruf U terbalik, antara 
beban kerja dan kinerja perawat di insta-
lasi rawat inap. Perawat dengan beban 
kerja sedang rata-rata memiliki skor 
kinerja lebih tinggi daripada beban kerja 
ringan, dan secara statistik signifikan 
(b=3.33; CI 95%= 1.16 hingga 5.49; p= 
0.003). Perawat dengan beban kerja 
berat rata-rata memiliki skor kinerja 
lebih tinggi daripada beban kerja ringan, 
tetapi perbedaan tersebut secara statistik 
tidak signifikan (b=0.81; CI 95%= -1.37 
hingga 2.99; p=0.459). 
Peneliti memberikan saran sebagai 
berikut: 
1. Perawat RSUD Dr. Soediran Mangun 
Sumarso, Wonogiri diharapkan dapat 
meningkatkan kompetensi agar dapat 
memberikan pelayanan keperawatan 
yang lebih baik lagi demi tercapainya 
pelayanan keperawatan yang berkualitas 
dan profesional.  
2. Rumah sakit diharapkan dapat membuat 
kebijakan untuk dapat meningkatkan 
kualitas pelayanan rumah sakit kepada 
masyarakat dengan memberikan pela-
tihan kepada seluruh perawat tanpa me-
mandang masa kerja sehingga seluruh 
perawat memiliki kompetensi yang sama 
tanpa dibeda-bedakan antara junior 
dengan senior. 
3. Dapat dilakukan penelitian selanjutnya 
mengenai faktor-faktor lain yang berkai-
tan dengan kinerja dalam upaya untuk 
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meningkatkan kinerja perawat dalam 
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